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 Abstrak  
 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji kontribusi kecerdasan emosional, kualitas 
kehidupan kerja dan kesejahteraan psikologis terhadap komitmen organisasi 
pada petugas halte Transjakarta Busway. Alat pengumpul data dalam penelitian 
ini menggunakan kuesioner, berupa skala komitmen organisasi, skala kecerdasan 
emosional, skala kualitas kehidupan kerja, dan skala kesejahteraan psikologis. 
Subjek dalam penelitian ini berjumlah 100 orang petugas halte Transjakarta 
Busway dengan karakteristik yang sudah bekerja minimal 1 tahun, baik laki-laki 
maupun perempuan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 
purposive sampling. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
analisis regresi ganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat kontribusi 
secara individual dan simultan kecerdasan emosional, kualitas kehidupan 
kerja dan kesejahteraan psikologis terhadap komitmen organisasi pada 
petugas halte Transjakarta Busway. Besarnya koefisien nilai F sebesar 35,467 
(p<0,00)  dengan nilai R Square sebesar 0,526. Hal ini menunjukkan bahwa 
kecerdasan emosional, kualitas kehidupan kerja, dan kesejahteraan psikologis 
secara bersama-sama memiliki pengaruh sebesar 52,6% terhadap komitnen 
organisasi, sedangkan sisanya sebesar 47,4% dipengaruhi oleh faktor lain, 
misalnya budaya keterbukaan, kepuasan kerja, budaya organisasi, 
kepribadian dan sebagainya. 
 
Kata Kunci: Kecerdasan emosional,  Kesejahteraan psikologis,  Komitmen 
Organisasi, Kualitas kehidupan kerja, Petugas halte Transjakarta 
Busway 
 
 
ORGANIZATION COMMITMENT Of THE EMPLOYEES OF THE 
TRANSJAKARTA BUSWAY SHELTERS: GIVEN THE ROLE OF 
EMOTIONAL INTELLIGENCE, QUALITY OF WORK LIFE AND 
PSYCHOLOGICAL WELL BEING 
 
Abstract 
 
This research aims is to examine the contribution of the emotional intelligence, 
work life quality and psychological well-being to the organizational commitment 
of the employees of the Transjakarta Busway shelters. The research was conduct 
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by using questionnaires, which utilized the organizational commitment scale, 
emotional intelligence scale, quality of work life scale, and psychological well-
being scale. The subjects of this research were 100 people, both men and women, 
who have worked at least 1 year as the employees of the Transjakarta Busway 
shelters. The sampling technique used in this research was the purposive 
sampling technique. The data obtained, then, analyzed by using the multiple 
regression analysis. The research showed that there are a contribution of 
emotional intelligence, quality of work life and psychological well-being, both 
individually and simultaneously, to the organizational commitment of the 
employees of the Transjakarta Busway shelters. Based on the analysis, the result 
stated that coefficient F was 35,467 (p<0,00) and the R Square was 0,526. This 
result showed that emotional intelligence, quality of work life and psychological 
well-being contributed 52,6 % to the organizational commitment, while the 
remaining 47,4 % came from other factors, such as disclosure of culture, job 
satisfaction, organizational culture, personality and etcetera.  
 
Keywords: Emotional intelligence, Quality of worklife, Psychological well-being, 
Organizational commitment, Employees of the Transjakarta Busway 
Shelters. 
 
PENDAHULUAN 
 
Keberhasilan sebuah organisasi ti-
dak terlepas dari faktor sumber daya 
manusianya, begitu juga halnya dengan 
Transjakarta Busway. Salah satu sumber 
daya manusia yang berperan penting da-
lam keberhasilan operasional Transja-
karta Busway yaitu petugas yang berada 
di halte, seperti kasir, barrier, pam halte, 
pam transit maupun petugas kebersihan. 
Setiap petugas halte Transjakarta  Bus-
way dituntut untuk memberikan pelaya-
nan yang optimal sehingga dapat mem-
bantu mengurangi keluhan para penum-
pang Transjakarta Busway khususnya 
terkait dengan kinerja para petugas. 
Kesediaan untuk bekerja dari pe-
tugas halte Transjakarta Busway menjadi 
sangat penting karena berhadapan lang-
sung dengan para penumpang dan meru-
pakan ujung tombak dari keberhasilan 
program Transjakarta Busway. Kesedia-
an karyawan untuk menerima dan men-
dukung tujuan organisasi adalah cara 
mempromosikan karyawan yang tercer-
min pada komitmen organisasinya (Hida-
yat, 2010). Oleh sebab itu, penting bagi 
organisasi untuk meningkatkan komit-
men karyawan sehingga dapat mem-
berikan keuntungan bagi organisasi.  
Komitmen karyawan pada orga-
nisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi me-
lalui proses yang cukup panjang dan ber-
tahap. Luthans (2011) mendefinisikan 
komitmen organisasi sebagai (a) keingin-
an yang kuat untuk tetap menjadi anggota 
organisasi tertentu; (b) kemauan untuk 
memberikan tingkat usaha yang tinggi 
atas nama organisasi; dan (c) keyakinan 
yang pasti, penerimaan, nilai dan sasaran 
organisasi. Selanjutnya, Luthans (2008) 
menyebutkan bahwa determinan komit-
men karyawan berdasarkan individu 
(umur, masa jabatan dalam organisasi, 
pembagian afeksi positif atau negatif, 
atau atribusi kontrol internal atau ekster-
nal) dan organisasi (desain pekerjaan dan 
gaya kepemimpinan). 
Karyawan yang memiliki komit-
men tinggi terhadap organisasinya dapat 
memberikan dampak yang positif bagi 
organisasinya seperti rendahnya turnover 
(Somers, 1995; Jaros, 1997; & Schwep-
ker, 2001) dan tingkat absensi yang ren-
dah (Somers, 1995; Sagie, 1998; & 
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Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolny-
tsky, 2002).  Berbagai penelitian menun-
jukkan bahwa komitmen organisasi ber-
korelasi positif dengan kepuasan kerja 
(Tobing, 2009; dan Eslami & Ghara-
khani, 2012), dan kinerja (Riketta, 2002; 
Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolny-
tsky, 2002; Murty & Hudi-winarsih, 
2012). 
Kajian yang dilakukan oleh Ghor-
bani dan Sani (2012), kemampuan rasio-
nal tidak dapat menjadi prediktor yang 
baik untuk keberhasilan hidup individu 
ataupun dalam pekerjaan, sehingga dika-
takan bahwa kecerdasan emosional ada-
lah prediktor yang baik untuk keber-
hasilan dalam situasi pekerjaan. Goleman 
(Patton, 1997) menjelaskan bahwa kecer-
dasan intelektual hanya menyumbang 
sekitar 20% dari faktor yang menentukan 
keberhasilan dan 80% sisanya berasal 
dari faktor lain, termasuk di dalamnya 
adalah kecerdasan emosional. Jika sese-
orang memiliki kecerdasan emosional, 
maka individu dapat memecahkan ma-
salah-masalah yang terjadi pada pekerja-
annya. Gardner dan Stough (Alavi, 
Mojtahedzadeh, Amin, & Savoji, 2013) 
menunjukkan bahwa kecerdasan emosio-
nal adalah prediktor dari kepuasan kerja 
dan komitmen organisasi serta saling 
berkorelasi. 
Terbentuknya komitmen organisasi 
bukan hanya dari faktor individu saja 
melainkan juga dari faktor organisasi ter-
sebut. Bagaimana organisasi dapat mem-
berikan dan memenuhi hak-hak dari se-
tiap karyawannya seperti gaji, tunjangan, 
keamanan dan keselamatan kerja. Studi 
menunjukkan bahwa peningkatan kuali-
tas kehidupan kerja dapat meningkatkan 
komitmen organisasi dan juga dapat 
mengarah keberlangsungan organisasi 
(Booranie, 2012).  
Cascio (2003) mendefinisikan bah-
wa kualitas kehidupan kerja sebagai per-
sepsi karyawan mengenai keadaan fisik 
dan psikis dalam bekerja. Terdapat dela-
pan komponen kualitas kehidupan kerja 
yaitu kompensasi yang memadai dan 
adil, kondisi pekerjaan yang sehat dan 
aman, kesempatan untuk menggunakan 
dan mengembangkan kapasitas yang 
dimiliki karyawan, peluang untuk tum-
buh dan merasa aman bagi karyawan, in-
tegrasi sosial dalam organisasi, hak-hak 
karyawan, karyawan dan ruang hidup se-
cara keseluruhan, serta tanggung jawab 
sosial organisasi. 
Selain kecerdasan emosional dan 
kualitas kehidupan kerja, dikatakan juga 
bahwa kesejahteraan psikologis atau 
yang disebut juga sebagai psychological 
well-being ikut berperan dalam mening-
katkan komitmen karyawan terhadap or-
ganisasi. Kesejahteraan psikologis me-
rupakan pusat dari kualitas hidup karena 
berfungsi sebagai evaluasi dari “kompe-
tensi seseorang dan kualitas hidup yang 
dirasakan dalam semua domain kehidup-
an” dan merupakan “hasil akhir” (Day-
ton, Saengtienchai, Kespichayawattana, 
& Aungsuroch, 2001). Tingkat kesejah-
teraan psikologis seseorang akan berguna 
dalam komitmen individu, produktivitas 
kerja individu, target-target dalam pe-
kerjaan, hubungan dengan rekan kerja, 
serta penguasaan lingkungan kerja (Horn, 
Taris, Schaufeli, & Schreurs, 2004). 
Karyawan yang memiliki kesejah-
teraan psikologis yang tinggi memiliki 
tingkat absensi yang rendah, tepat waktu 
dan efisien serta dapat bekerja lebih lama 
pada suatu organisasi (Harter, Scmid, & 
Keyes, 2002). Karyawan yang memutus-
kan untuk bekerja lebih lama pada suatu 
organisasi atau tetap tinggal menunjuk-
kan komitmennya terhadap organisasi. 
Hal ini berarti kesejahteraan psikologis 
juga berkaitan erat dengan komitmen or-
ganisasi. 
Mengacu dari uraian tersebut dapat 
diketahui bahwa komitmen karyawan ter-
hadap organisasinya memiliki peran yang 
penting guna mencapai tujuan dari suatu 
organisasi.  Demi keefektifan dan keber-
hasilan tersebut maka organisasi dituntut 
untuk lebih memperhatikan dan peduli 
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pada tingkat kesejahteraan karyawan. 
Berdasarkan beberapa hasil penelitian 
yang sudah dijabarkan sebelumnya maka 
dapat ditarik kesimpulan bahwa kecer-
dasan emosi, kualitas kehidupan kerja, 
dan kesejahteraan psikologis merupakan 
prediktor yang baik untuk komitmen or-
ganisasi. Oleh karena itu, melalui pene-
litian ini penulis tertarik untuk meneliti 
komitmen organisasi petugas halte bus 
Transjakarta Busway menilik peran ke-
cerdasan emosinal, kualitas kehidupan 
kerja dan kesejahteraan psikologis.  
 
METODE PENELITIAN 
 
Variabel dalam penelitian ini ada-
lah (a) komitmen organisasi (sebagai va-
riabel dependen), (b) kecerdasan emosio-
nal (sebagai variabel independen 1), (c) 
kualitas kehidupan kerja (sebagai varia-
bel independen 2), dan (c) kesejahteraan 
psikologis (sebagai variabel independen 
3). Populasi dalam penelitian ini adalah 
petugas halte Transjakarta Busway yang 
terdiri dari barrier, kasir, pam halte, pam 
transit dan cleaning service. Sampel 
dalam penelitian ini yaitu 100 orang pe-
tugas halte Transja-karta Busway dengan 
karakteristik yang sudah bekerja minimal 
selama 1 tahun, baik laki-laki maupun 
perempuan. Teknik pengambilan sampel 
yang digunakan yaitu dengan menggu-
nakan purposive sampling. 
Data-data dalam penelitian ini di-
peroleh melalui metode kuesioner. Kuesi-
oner terdiri dari data identitas diri subjek, 
skala komitmen organisasi, skala kecer-
dasan emosional, skala kualitas kehidu-
pan kerja, dan skala kesejahteraan psiko-
logis. Skala komitmen organisasi yang 
digunakan dalam penelitian ini disusun 
berdasarkan 3 komponen komitmen orga-
nisasi dari Meyer dan Allen yaitu komit-
men afektif, komitmen kontinuan, dan 
komitmen normatif. Skala kecerdasan 
emosional yang digunakan dalam pene-
litian ini disusun berdasarkan lima aspek 
kecerdasan emosional dari yaitu aspek 
intrapersonal, aspek interpersonal, aspek 
kemampuan beradaptasi, aspek manaje-
men stres, dan aspek suasana hati. 
Skala kualitas kehidupan kerja da-
lam penelitian ini disusun berdasarkan 8 
komponen kualitas kehidupan kerja dari 
Walton (Robins, 2002) yaitu kompensasi 
yang memadai dan adil, kondisi pekerja-
an yang sehat dan aman, kesempatan un-
tuk menggunakan dan mengembangkan 
kapasitas yang dimiliki karyawan, pelu-
ang untuk tumbuh dan merasa aman bagi 
karyawan, integrasi sosial dalam organi-
sasi, hak karyawan, karyawan dan ruang 
hidup secara keseluruhan, dan tanggung 
jawan sosial organisasi.  
Skala kesejahteraan psikologis da-
lam penelitian ini disusun berdasarkan 6 
dimensi kesejahteraan psikologis dari da-
ri Ryff dan Singer (1996) yaitu peneri-
maan diri, hubungan positif dengan orang 
lain, otonomi, penguasaan lingkungan, 
tujuan dalam hidup, dan pertumbuhan 
pribadi. 
Validitas yang digunakan adalah 
content validity. Content validity yang 
digunakan yaitu logical validity dan face 
validity. Logical validity yang digunakan 
yaitu dengan melakukan expert judge-
ment, sedangkan face validity yang di-
gunakan yaitu dengan melakukan item 
wording. Pengujian daya diskriminasi 
aitem alat ukur, menggunakan analisis 
Item Total Correlation dengan bantuan 
pro-gram IBM SPSS Statistics Version 
20.  
Uji reliabilitas instrumen dalam pe-
nelitian ini adalah dengan menggunakan 
teknik Alpha Cronbach yang dibantu 
dengan menggunakan program SPSS Sta-
tistic Version 20.0. Penelitian ini bertu-
juan untuk menguji kontribusi kecerdas-
an emosional, kualitas kehidupan kerja, 
dan kesejahteraan psikologis terhadap 
komitmen organisasi, sehingga teknik 
analisis data yang digunakan dalam pene-
litian ini adalah analisis teknik regresi 
berganda dengan bantuan program IBM 
SPSS version 20.0. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Uji validitas pada masing-masing 
skala yaitu skala komitmen organisasi, 
skala kecerdasan emosional, skala kua-
litas kehidupan kerja, dan skala kesejah-
teraan psikologis dengan melakukan ex-
pert judgement kepada 6 dosen dari Fa-
kultas Psikologi Universitas Gunadarma. 
Selanjutnya dilakukan item wording pada 
4 (empat) partisipan yang terdiri dari 2 
(dua) responden yang memiliki karak-
teristik yang sama dengan sampel pene-
litian dan 2 (dua) non responden yang 
memiliki karakteristik berbeda dengan 
sampel penelitian. 
Berdasarkan hasil analisis, skala 
komitmen organisasi memiliki daya dis-
kriminasi aitem yang bergerak antara 
0,347 sampai dengan 0,669. Koefisien 
reliabilitas alat ukur sebesar 0,866. Skala 
kecerdasan emosional rentang daya dis-
kriminasi aitemnya bergerak antara 0,318 
sampai dengan 0,559. Koefisien relia-
bilitas alat ukur ini sebesar 0,855. Skala 
kualitas kehidupan kerja rentang korelasi 
skor total pada aitem-aitem yang memi-
liki daya diskriminasi yang baik berge-
rak antara 0,308 sampai dengan 0,549. 
Koefisien reliabilitas alat ukur sebesar 
0,892. Skala kesejahteraan psikologis 
memiliki daya diskriminasi yang baik, 
bergerak antara 0,302 sampai dengan 
0,634. Koefisien reliabilitas alat ukur 
sebesar 0,877. 
Hasil analisi regresi sederhana me-
nunjukkan bahwa diperoleh nilai F se-
besar 37,555 dan koefisien signifikansi 
sebesar 0,000 (p≤0,050). Berdasarkan 
hasil tersebut, maka hipotesis ada kon-
tribusi positif dari kecerdasan emosio-
nal terhadap komitmen organisasi pada 
petugas halte Transjakarta Busway dite-
rima. Dari hasil uji regresi juga diper-
oleh nilai R Square sebesar 0,277 
(27,7%). Hal ini berarti bahwa 27,7% 
variabel komitmen organisasi dapat di-
tentukan oleh variabel kecerdasan emo-
sional, sedangkan sisanya sebesar 72,3 
% disebabkan oleh faktor lain yang ti-
dak termasuk dalam penelitian ini. un-
tuk lebih jelasnya dapat dilihat pada 
tabel 1. Kecerdasan emosional merupa-
kan penentu utama keberhasilan indivi-
du di tempat kerja. Individu yang me-
miliki kemampuan mengatur emosi baik 
akan mudah untuk menjalin hubungan 
dengan orang lain, mampu menyesuai-
kan diri dengan ling-kungan baru, lebih 
kreatif dan semangat dalam melakukan 
pekerjaan, serta meningkatkan produk-
tivitas secara keseluruhan.  
Dalam situasi kerja, kecerdasan 
emosional dapat mempermudah dalam 
menyelesaikan masalah, membantu kar-
yawan mencapai kekuatan emosional, 
mengurangi tingkat stres, dapat mencip-
takan lingkungan kerja yang antusias 
dan meningkatkan kemampuan mental 
seperti kejernihan berpikir dan pengam-
bilan keputusan (Singh, 2006). Hal ini 
tentunya mendorong motivasi pekerja 
untuk melakukan yang terbaik demi ter-
capainya tujuan organisasi. Sejalan de-
ngan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Nordin (2012) di Higher Learning 
Institution bahwa kecerdasan emosional 
memiliki peranan yang cukup penting 
dan dapat meningkatkan komitmen or-
ganisasi.  
. 
Tabel 1. Hasil Uji Regresi Kecerdasan Emosional terhadap Komitmen Organisasi  
F Sig R Square 
37,555 0,000 0,277 
 
Tabel 2. Hasil Uji Regresi Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Komitmen Organisasi  
F Sig R Square 
80,575 0,000 0,455 
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Tabel 3. Hasil Uji Regresi Kesejahteraan Psikologis Terhadap Komitmen Organisasi  
F Sig R Square 
22,244 0,000 0,185 
 
Hasil analisis regresi sederhana me-
nunjukkan bahwa diperoleh nilai F se-
besar 80,575 dan koefisien signifikansi 
sebesar 0,000 (p≤0,050). Berdasarkan 
hasil tersebut, maka hipotesis ada kon-
tribusi positif dari kualitas kehidupan 
kerja terhadap komitmen organisasi pa-
da petugas halte Transjakarta Busway 
diterima. Dari hasil uji regresi juga di-
peroleh nilai R Square sebesar 0,451 
(45,1%). Hal ini berarti bahwa 45,1% 
variabel komitmen organisasi dapat di-
tentukan oleh variabel kualitas kehidu-
pan kerja, sisanya sebesar 54,9% dise-
babkan oleh faktor lain yang tidak ter-
masuk dalam penelitian ini. untuk lebih 
jelasnya bisa dilihat pada tabel 2. 
Berdasarkan hasil analisis tersebut 
menunjukkan bahwa peningkatan pada 
kualitas kehidupan kerja dapat memenga-
ruhi komitmen karyawan terhadap orga-
nisasinya. Peningkatan komitmen petu-
gas halte Transjakarta Busway dapat di-
lakukan dengan memenuhi komponen 
dari kualitas kehidupan kerja. Perusahaan 
dapat fokus pada tingkat kesejahteraan 
karyawan dengan memberikan kebijkan-
kebijakan yang lebih menarik. Kebija-
kan-kebijakan itu terkait dengan kom-
ponen kualitas kehidupan kerja, antara 
lain kompensasi yang memadai dan adil, 
lingkungan kerja yang aman dan sehat, 
kesempatan menggunakan dan mengem-
bangkan kapasitas yang dimiliki karya-
wan, peluang untuk tumbuh dan merasa 
aman bagi karyawan, integrasi sosial 
dalam organisasi, terpenuhinya hak-hak 
karyawan, karyawan dan ruang hidup 
secara keseluruhan serta tanggung jawab 
sosial organisasi. 
Terpenuhinya hal itu semua dapat 
meningkatkan antusiasme karyawan un-
tuk melakukan pekerjaannya. Hal ini ju-
ga berdampak pada meningkatnya moti-
vasi kerja karyawan. Kualitas kehidup-
an kerja mempengaruhi motivasi kerja 
dan sikap kerja umum lainnya seperti 
turnover. Oleh sebab itu, pengelolaan 
atau perbaikan kualitas kehidupan kerja 
bagi karyawan sangat bermanfaat.  
Hasil analisis regresi sederhana 
menunjukkan bahwa diperoleh nilai F 
sebesar 22,244 dan koefisien signi-
fikansi sebesar 0,000 (p≤0,050). Ber-
dasarkan hasil tersebut, maka hipotesis 
ada kontribusi positif dari kesejahteraan 
psikologis terhadap komitmen organisa-
si pada petugas halte Transjakarta Bus-
way diterima. Dari hasil uji regresi juga 
diperoleh nilai R Square sebesar 0,185 
(18,5%). Hal ini berarti bahwa 18,5% 
variabel komitmen organisasi dapat di-
tentukan oleh variabel kesejahteraan 
psikologis, sedangkan sisanya sebesar 
81,5% disebabkan oleh faktor lain yang 
tidak termasuk dalam penelitian ini. 
Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada 
tabel 3. 
Pembahasan mengenai kesejahte-
raan psikologis dalam dunia industri 
dan organisasi saat ini begitu menarik 
untuk ditelaah lebih lanjut. Sebab, kese-
jahteraan psikologis merupakan pusat 
dari kualitas hidup karena berfungsi se-
bagai evaluasi dari kompetensi sese-
orang dan kualitas hidup yang dirasa-
kan dalam semua domain kehidupan 
dan merupakan hasil akhir. Oleh karena 
itu, banyak hasil penelitian yang berkai-
tan dengan kesejahteraan psikologis pe-
kerja. Harter, Schmid dan Keyes (2002) 
menyatakan bahwa karyawan yang me-
miliki kesejahteraan psikologis yang 
tinggi akan memiliki tingkat absensi yang 
rendah, meningkatnya produktivitas, lo-
yalitas terhadap pelanggan, dan bekerja 
lebih lama pada suatu perusahaan. Kese-
jahteraan psikologis merupakan salah sa-
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tu kebutuhan karyawan yang harus dipe-
nuhi oleh organisasi. Berdasarkan anali-
sis data yang dilakukan dengan menggu-
nakan teknik regresi ganda dengan meli-
hat tabel Anova nilai F sebesar 35,467 
dengan tingkat signifikan 0,000. Oleh 
karena sig lebih kecil dari 0,05, maka 
hipotesis ada kontribusi positif dari ke-
cerdasan emosional, kualitas kehidupan 
kerja dan kesejahteraan psikologis secara 
bersama-sama terhadap komitmen orga-
nisasi pada petugas halte Transjakarta 
Busway diterima.  
Diketahui pula nilai R Square sebe-
sar 0,526. Hal ini berarti bahwa 52,6% 
variabel komitmen organisasi dapat di-
tentukan oleh variabel kecerdasan emosi-
onal, kualitas kehidupan kerja, dan kese-
jahteraan psikologis secara bersama-sa-
ma, sedangkan sisanya sebesar 47,4% 
dipengaruhi oleh faktor lain, misalnya: 
budaya keterbukaan, kepuasan kerja, ke-
sempatan personal untuk berkembang, 
arah organisasi, dan penghargaan kerja 
yang sesuai dengan kebutuhan (Stum, 
1998). lebih jelasnya dapat dilihat pada 
tabel 4. 
Berdasarkan hasil deskripsi data 
penelitian dapat diuraikan mengenai ka-
tegorisasi subjek penelitian. Kategori-
sasi subjek yang digunakan dalam pe-
nelitian ini berdasarkan perbandingan 
mean hipotetik dan mean empirik. Hasil 
perhitungan mean hipotetik dan mean 
empirik pada variabel komitmen orga-
nisasi, kecerdasan emosional, kualitas 
kehidupan kerja, dan kesejahteraan psi-
kologis dapat dilihat pada tabel 5. 
Berdasarkan data pada Tabel 5, da-
pat diketahui bahwa komitmen organi-
sasi, kecerdasan emosional, kualitas ke-
hidupan kerja dan kesejahteraan psiko-
logis termasuk dalam kategori tinggi. 
Untuk mendapakan gambaran ya-
ng lebih komprehensif mengenai kecer-
dasan emosional, kualitas kehidupan 
kerja dan kesejahteraan psikologis ter-
hadap komitmen organisasi pada petu-
gas halte Transjakarta Busway, maka 
ditambahkan data deskriptif berdasar-
kan identitas subjek dari setiap kategori 
yang telah ditentukan sebagai analisis 
tambahan dalam penelitian ini seperti 
jenis kelamin, usia, dan pendidikan ter-
akhir. 
 
Tabel 4. Hasil Uji Regresi Ganda Kecerdasan Emosional, Kualitas Kehidupan Kerja, dan 
Kesejahteraan Psikologis secara bersama-sama terhadap Komitmen Organisasi 
 
F Sig R Square 
35,467 0,000 0,529 
 
 
Tabel 5. Standar Deviasi, Mean Hipotetik dan Mean Empirik  Variabel Komitmen Organisasi, 
Kecerdasan Emosional, Kualitas Kehidupan Kerja, dan Kesejahteraan Psikologis  
Variabel 
Standar Deviasi  
Hipotetik 
Mean 
Hipotetik 
Mean Empirik Kategori 
Komitmen Organisasi 16,67 70 97,89 Tinggi 
Kecerdasan Emosional 19,17 80,5 114,19 Tinggi 
Kualitas Kehidupan Kerja 31,67 133 177,14 Tinggi 
Kesejahteraan Psikologis 20 84 116,64 Tinggi 
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Tabel 6. Analisis Deskriptif Kategori Jenis Kelamin 
Sub 
Kategori 
Σ 
Mean Empirik 
Komitmen 
Organisasi 
Kecerdasan 
Emosional 
Kualitas 
Kehidupan 
Kerja 
Kesejahteraan 
Psikologis 
Pria 43 97,46 112,93 174,98 115,79 
Wanita 57 98,21 115,14 178,98 117,28 
Total 100     
 
Tabel 7. Analisis Deskriptif Kategori Usia 
Sub 
Kategori 
Σ 
Mean Empirik 
Komitmen 
Organisasi 
Kecerdasan 
Emosional 
Kualitas 
Kehidupan 
Kerja 
Kesejahteraan 
Psikologis 
Remaja 
Akhir 
1 92,00 110,00 163,00 117,00 
Dewasa 
Awal 
95 97,76 114,27 177,45 116,94 
Dewasa 
Madya 
4 102,25 113,25 173,25 109,25 
Total 100     
 
Tabel 8. Analisis Deskriptif Kategori Pendidikan 
Sub 
Kategori 
Σ 
Mean Empirik 
Komitmen 
Organisasi 
Kecerdasan 
Emosional 
Kualitas 
Kehidupan 
Kerja 
Kesejahteraan 
Psikologis 
SMA 83 98,32 114,12 178,26 116,72 
DIII 12 96,58 114,83 176,25 117,58 
S1 5 93,80 113,80 160,60 113,00 
Total 100     
 
Tabel 6 menunjukan jumlah sub-
jek dalam penelitian ini 100 orang, 43 
pria dan 57 wanita. Berdasarkan hasil 
analisis diketahui bahwa bahwa baik pe-
tugas halte Transjakarta Busway baik 
pria maupun wanita memiliki rerata ko-
mitmen organisasi, rerata kecerdasan 
emosional, rerata kualitas kehidupan 
kerja dan rerata kesejahteraan psikologis 
masuk dalam kategori tinggi.  
Kategori usia dalam penelitian ini 
dibedakan berdasarkan kelompok umur 
dari teori perkembangan manusia menu-
rut Santrock (2003), yaitu kelompok re-
maja akhir (19 tahun), kelompok dewasa 
awal (20 – 34 tahun), dan kelompok de-
wasa tengah (35 – 45 tahun). Ber-
dasarkan data dari tabel di atas diketahui 
bahwa rerata komitmen organisasi, rerata 
kecerdasan emosional, rerata kualitas 
kehidupan kerja dan rerata kesejahteraan 
psikologis pada subjek penelitian dengan 
kelompok umur dewasa awal dan dewasa 
madya masuk dalam kategori tinggi. 
Pada subjek penelitian dengan kelompok 
umur remaja akhir rerata komitmen or-
ganisasi, rerata kecerdasan emosional dan 
rerata kesejahteraan psikologis juga ma-
suk dalam kategori tinggi, akan tetapi re-
rata kualitas kehidupan kerja masuk da-
lam kategori sedang. Berdasarkan data 
pada Tabel 8, diketahui bahwa untuk 
semua tingkat pendidikan pada petugas 
halte Transjakarta Busway memiliki re-
rata komitmen organisasi, kecerdasan 
emosional, dan kesejahteraan psikologis 
masuk dalam kategori tinggi. Untuk 
kualitas kehidupan kerja pada tingkat 
pendidikan SMA dan Diploma III berada 
dalam kategori tinggi, sedangkan pada 
tingkat pendidikan S1 berada dalam 
kategori sedang. 
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KEMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan hasil analisi dengan 
menggunakan uji regresi sederhana, di-
ketahui terdapat kontribusi kecerdasan 
emosional terhadap komitmen organisasi 
pada petugas halte Transjakarta Busway 
sebesar 27,7%. Terdapat kontribusi kua-
litas kehidupan kerja terhadap komitmen 
organisasi pada petugas halte Transja-
karta Busway sebesar 45,1%. Terdapat 
kontribusi kesejahteraan psikologis terha-
dap komitmen organsisasi petugas halte 
Transjakarta Busway sebesar 18,5%. 
Selanjutnya, hasil analisis dengan meng-
gunakan uji regresi berganda menunjuk-
kan terdapat kontribusi kecerdasan emo-
sional, kualitas kehidupan kerja, dan 
kesejahteraan psikologis secara bersama-
sama terhadap komitmen organisasi pada 
petugas halte Transjakarta Busway se-
besar 52,6%. Sisanya sebesar 47,4% 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 
terdapat dalam penelitian ini, misalnya 
budaya organisasi, kepuasan kerja, kepri-
badian, dan sebagainya. 
Saran bagi peneliti selanjutnya yai-
tu diharapkan menambah jumlah sampel 
penelitian yang dapat mewakili setiap 
koridor Transjakarta Busway sehingga 
hasil penelitiannya dapat digeneralisa-
sikan lebih luas. Selain itu, hendaknya 
dalam melakukan penelitian ini hendak-
nya memliki banyak waktu agar hasil pe-
nelitian lebih komprehensif dan men-
dalam. 
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